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PENGARUH STRES KERJA, KEPRIBADIAN, BUDAYA ORGANISASI, JOB 
DESIGN, EMOTIONAL QUOTIENT TERHADAP KINERJA AUDITOR DI 
KANTOR AKUNTAN PUBLIK YOGYAKARTA 
 
ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh stres kerja, kepribadian, 
budaya organisasi, job design dan emotional quotient. Sampel dalam penelitian 
ini adalah karyawan yang bekerja di Kantor Akuntan Publik (KAP) Di 
Yogyakarta. Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik purposive 
sampling. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 1) Uji Instrumen 
Data (Uji Validitas dan Uji Reliabilitas) 2) Uji Asumsi Klasik (Uji Normalitas, 
Uji Multikolinearitas, dan Uji Heteroskedastisitas), 3) Analisis Regresi Berganda, 
4) Uji Hipotesis (Uji t, Uji F, dan Koefisien Determinasi). Hasil penelitian uji F 
menunjukkan bahwa variabel independen yang dipakai dalam penelitian ini (stres 
kerja, kepribadian, budaya organisasi, job design, dan emotional quotient) 
berpengaruh terhadap kinerja auditor. Hasil pengujian koefisien determinasi 
menunjukkan bahwa variabel independen dapat menjelaskan variabel dependen 
sebesar 60 %, sedangkan sisanya 40 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 
digunakan dalam penelitian ini. 
 
Kata kunci: stres kerja, kepribadian, budaya organisasi, job design, emotional 
quotient, kinerja auditor. 
 
ABSTRACT  
This study aims to determine the effect of job stress, personality, 
organizational culture, job design and emotional quotient. The sample in this 
research is employees who work in Public Accounting Firm (KAP) In 
Yogyakarta. The sampling technique used purposive sampling technique. The 
methods used in this research are: 1) Test of Data Instrument (Test of Validity 
and Reliability Test) 2) Classic Assumption Test (Normality Test, 
Multicollinearity Test, and Heteroskedasticity Test), 3) Multiple Regression 
Analysis, 4) Hypothesis Test (T test , F Test, and Coefficient of Determination). 
The results of the F-test show that the independent variables used in this study 
(job stress, personality, organizational culture, job design, and emotional 
quotient) influence the auditor's performance. The result of determination 
coefficient test shows that independent variable can explain dependent variable 
equal to 60%, while the rest 40% influenced by other variable not used in this 
research. 
 
Keywords: job stress, personality, organizational culture, job design, emotional 





Di  era  globalisasi,  kebutuhan  akan adanya  pemeriksaan  laporan  
keuangan oleh seorang auditor tidak dapat dielakkan lagi, justru menjadi suatu 
kebutuhan utama sebelum  para  pengambil  kebijakan mengambil  keputusan.  
Akuntan publik sebagai pihak independen berperan strategis dalam menjaga 
kredibilitas informasi keuangan yang dihasilkan entitas bisnis. Seorang auditor 
dituntut untuk selalu memberikan kinerja yang baik, akan tetapi banyak faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja mereka. 
Auditor memiliki kepercayaan yang besar terhadap pemakai laporan 
keuangan, sehingga auditor diharuskan untuk tetap memperhatikan kualitas audit 
(Tjun., dkk 2012). Tidak hanya terbatas pada kualitas audit yang dihasilkan, lebih 
luas auditor yang profesional dalam menjalankan fungsi penilai independen di 
suatu perusahaan dilihat dari pencapaian hasil kinerja auditor tersebut (Putri dan 
Suputra, 2013). 
Kinerja auditor merupakan tindakan atau pelaksanaan tugas pemeriksaan 
yang telah diselesaikan oleh auditor dalam kurun waktu tertentu, dalam 
Trisnaningsih (2003:8). Indikator kinerja auditor Menurut (Dalam Zainuddin dkk 
2012:145) dapat diukur dengan beberapa komponen indikator, yaitu kompetensi, 
kepuasan kerja, iklim organisasi, dan disiplin kerja. 
Gibson, et.al. (1996: 339) mengemukakan stres sebagai suatu kekuatan atau 
perangsang yang menekan individu yang menimbulkan tanggapan (respos) 
terhadap ketegangan”. Robbins (2006: 793) mendefinisikan stres sebagai suatu 
kondisi yang dinamik dalam mana seseorang individu dikonfrontasikan dengan 
suatu peluang, kendala (constrain) atau tuntutan (demands) yang dikaitkan 
dengan apa yang sangat diinginkannya dan yang dihasilkan dipersepsikan 
sebagai tidak pasti dan penting. Adanya stres kerja antar auditor yang satu 
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dengan auditor lain dapat mempengaruhi kinerja auditor karena terkadang dapat 
menurunkan kinerja auditor.   
Sifat kepribadian diukur menggunakan The  Big Five  Personality (McCrae 
dan Costa 1987), yang terdiri dari lima dimensi yaitu openness to experience, 
conscientiousness, extraversion, agreeableness, dan neuroticism. Adanya sifat 
kepribadian yang berbeda antara auditor yang satu dengan auditor lain 
mempengaruhi kinerja auditor di kantor karena terkadang perbedaan kepribadian 
dapat menyebabkan penurunan kinerja karena berbagai alasan. 
Budaya organisasi ialah keyakinan semua anggota organisasi akan sistem 
nilai-nilai serta yang diterapkan, dikembangkan, serta dipelajari secara 
berkesinambungan, bermanfaat sebagai sistem perekat, dan dapat dijadikan 
sebagai acuan berperilaku dalam organisasi guna mencapai tujuan organisasi 
yang telah ditetapkan. Budaya organisasi berkaitan dengan sikap atau perilaku 
seseorang dalam melaksanakan kerja sehari-hari yang bermutu dengan selalu 
berdasarkan nilai-nilai yang dianut, sehingga menjadi motivator, memberi 
inspirasi untuk senantiasa bekerja lebih baik dan memuaskan bagi semua pihak 
(Andaliza, 2005). 
Job design adalah suatu pendekatan didalam suatu pekerjaan yang dilakukan 
dengan sedemikian rupa untuk memetik minat pekerja dengan mengadakan job 
enlargement yaitu praktek untuk memperluas isi dari pada suatu pekerjaan yang 
meliputi jenis dan tugas dalam tingkat yang sama dan job enrichment yaitu 
praktek yang memberikan karyawan tingkat kebebasan yang lebih tinggi 
terhadap perencanaan dan pengorganisasian melalui implementasi kerja dan 
evaluasi hasil. (Greenberg dan Baron (1996 : 163)). Adanya job design dalam 
suatu organisasi untuk mengatur penugasan kerja supaya dapat memenuhi 
kebutuhan organisasi. 
Emotional Quotation (Kecerdasan emosional) yang tinggi dibutuhkan 
auditor karena dalam lingkungan kerja, auditor akan berhubungan dengan banyak 
orang. Dalam membentuk moral disiplin auditor dibutuhkan peranan penting dari 
 4 
 
kecerdasan emosional. Berbagai masalah dan tantangan yang harus dihadapi 
dalam dunia kerja auditor seperti persaingan yang ketat, tuntutan tugas, suasana 
kerja yang tidak nyaman dan masalah hubungan dengan orang lain (Choiriah, 
2013). 
Penelitian ini merupakan replikasi penelitian I Putu Eka Arya Wedhana 
Temaja dan I Made Karya Utama dengan judul “Pengaruh Kecerdasan 
profesionalisme, Kepribadian Hardiness, Motivasi dan Budaya Organisasi pada 
Kinerja Auditor di Kantor Akuntan Publik”. Dengan menambahkan tiga 
variabel yaitu stes kerja, job design dan emotional quetion. Karena terdapat 
perbedaan lokasi dimana penelitian I Putu Eka Arya Wedhana Temaja dan I 
made Karya Utama melakukan penelitian di KAP wilayah Provinsi Bali. 
Dengan adanya perbedaan lokasi berarti terdapat perbedaan pada masing-
masing wilayah. 
Berdasarkan latar belakang diatas, penelitian tertarik mengambil judul” 
Pengaruh Stres Kerja, Kepribadian, Budaya Organisasi, Job  Design dan 
Emotional Quotation  Terhadap Kinerja Auditor di Kantor Akuntan 
Publik Yogyakarta”. 
 
2. METODE PENELITIAN 
Salah satu langkah dalam penelitian adalah menentukan objek yang 
akan diteliti dan besarnya populasi yang ada. Menurut Sugiyono (2008) yang 
dimaksud dengan populas iadalah wilayah generalisasi yang terdiri ata 
sobjek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu  
(variabel)yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulan nya. Dalam penelitian ini populasi  yang  diambiladalah auditor 





Data primer adalah data yang berasal langsung dari responden. Data 
responden sangat diperlukan untuk mengetahui tanggapan responden 
mengenai kinerja yang  dilihat dari kepribadian,  sikap,  dan kepemimpin.  
Data  primer  yang  digunakan dalam penelitian ini diperoleh dari hasil 
kuesioner yang disebarkan pada sampel yang telah ditentukan. 
2.1 Definisi Variabel dan Pengukurannya 
Variabel penelitian terdiri atas dua macam,  yaitu: variabel terikat 
(dependent  variable)  atau variabel  yang  tergantung pada variabel  lainnya,  
dan variabel  bebas  (independent  variable)  atau variabel  yang  tidak 
bergantung pada variabel lainnya. Variabel-variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah variabel terikat (dependent Variable), yaitu kinerja 
auditor, variabel tidak terikat (independent variable), yaitu stress kerja, 
kepribadian,budaya organisasi, job design dan emotional quation. 
2.1.1 Stress Kerja 
Stres merupakan suatu keadaan dimana seseorang mengalami 
ketegangan karena adanya kondisi-kondisi  yang mempengaruhi dirinya.  
Indikator stress kerja  yang  menjadi variabel penelitianya konflik peran, 
kelebihan beban kerja, waktu kerja,  ketidakjelasan peran,  dan pengaruh 
kepemimpinan. Keseluruhan indicator tersebut diaplikasikan dalam bentuk 
pertanyaan dengan skala likert dengan menggunakan 15 item. 
 
2.1.2 Kepribadian 
Sifat kepribadian  merupakan fondasi dasar kepribadian individu 
yang melandasi pemikiran, perasaan, dan perilaku seseorang (Barrickdan 
Mount 2005). Variabel ini diukur dengan The  Big Five Personality yang 
terdiridari 5 dimensiyaitu openness to experience, conscientiousness, 
extraversion,  agree-ableness, dan neuroticism. Keseluruhan indicator 
tersebut diaplikasikan dalam bentuk pertanyaan dengan skala likert dengan 




Budaya organisasi menjadi variabel penting bagi setiap kelompok 
social  karena hal ini yang menjadi pedoman dan prinsip bagi para pelaku 
anggotaorganisasi, sehingga dapat menjadi landasan bagi para anggota 
organisasi untuk meraih tujuan yang telah diatur dalam penetapan visi dan 
misi organisasi tersebut. Henri dan Yuskar (2011) mengadakan penelitian 
tentang budaya organisasi dan sistem pengukuran kinerja. Temuannya 
menyatakan  bahwa sistem pengukuran kinerja memfokuskan padadisiplin, 
keterbukaan, saling menghargai dan kerjasama. Keseluruhan indicator 
tersebut diaplikasikan dalam bentuk pertanyaan dengan skala likert dengan 
menggunakan 15 item. 
 
2.1.4 Job Design  
Setiap organisasi atau perusahaan mempunyai cara tersendiri dalam 
membuat job design untuk setiap karyawannya sesuai bagiannya masing-
masing. Dalam  membuat job design,  komunikasi antara atasan dan bawahan 
harus dipeerhatikan karena job design dalam suatu organisasi dan proses 
komunikasi adalah hal yang tidak dapat dipisahkan(sunarto, 2005). Indikator 
Job Design dapat diukur dengan beberapa komponen indikator, yaitu 
penempatan kerja, beban kerja, spesialisasi pekerjaan. 
 
2.1.5 Emotional Quotation 
Goleman (2006: 43) mendefinisikan kemampuan mengenali orang lain 
dan perasaan diri sendiri, memotivasi diri sendiri, serta mengelola emosi 
dengan baik pada diri sendiri dan dalam hubungan dengan orang lain 
merupakan bagian dari kecerdasan emosional. Komponen yang digunakan 
dalam penelitian ini menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh 
Goleman (2006: 75) dalam Suadnyana (2015) antara lain berupa pengenalan 
diri, pengendalian diri, motivasi, empati, dan keterampilan sosial. Kecerdasan 
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emosional diukur dengan 15 item pertanyaan menggunakan empat poin skala 
likert.   
 
2.1.6 Kinerja auditor 
VariabeldependendalampenelitianiniadalahKinerjaauditor. Kinerja pada 
dasarnya adalah apa yang  dilakukan atau tidak dilakukan karyawan.  Kinerja 
adalah  yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan kontribu si 
kepada organisasi. Perbaikan kinerja baik untuk individu maupun kelompok 
menjadi pusat perhatian dalam upaya meningkatkan kinerja organisasi.  
Indikator kinerja  auditor menurut  (Robinson,2006) dapat diukur dengan 
beberapa komponen indikator, yaitu kompetensi,  kepuasankerja,  iklim 
organisasi, dan disiplin kerja. Keseluruhan indicator tersebut diaplikasikan 
dalam bentuk pertanyaan dengan skala likert dengan menggunakan 15 item. 
 
3. HASIL PENELITIAN 
3.1 Uji Asumsi Klasik  
3.1.1 Uji Normalitas  
Berdasarkan pada tabel IV. 16. menunjukkan hasil pengujian 
normalitas dengan melihat data unstandardized residual adalah sebesar 
0,2 sehingga dapat diketahui bahwa semua p-value untuk data ternyata 
lebih besar dari α= 5% (p  > 0,05). Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
keseluruhan data uji yang diperoleh memiliki  sebaran data yang normal.   
Tabel IV. 16  
Hasil Uji Normalitas 
Keterangan Sig Syarat Kesimpulan 
Unstandardized Residual 0,200 0,05 Normal  





3.1.2 Uji Multikolinearitas  
Berdasarkan pada tabel IV. 17 tersebut diatas dapat disimpulkan bahwa 
seluruh variabel tidak terdapat penyimpangan multikolinearitas, karena 
seluruh variabel memiliki nilai tolerance > 0,1 dan nilai VIF < 10. Hasil 
penelitian ini bebas dari multikorelasi maka pada pengujian model regresi 
tidak ditemukan adanya korelasi antara variabel independen yang 
meliputi stres kerja, kepribadian, budaya organisasi, job design, dan 
emotional quotient 
Tabel IV. 17  
Hasil Uji Multikolinearitas 
Keterangan Tolerance VIF Kesimpulan 
Stres Kerja 0,790 1,266 
Tidak ada 
multikolinearitas 
Kepribadian  0,674 1,483 
Tidak ada 
multikolinearitas 
Budaya Organisasi 0,366 2,732 
Tidak ada 
multikolinearitas 
Job Design 0,330 3,034 
Tidak ada 
multikolinearitas 
Emotional Quotient 0,346 2,890 
Tidak ada 
multikolinearitas 
(Sumber: Hasil Analisis, 2017, Lampiran 13: 143) 
 
3.1.3  Uji Heteroskedastisitas 
Berdasarkan pada tabel IV. 18 diatas dapat disimpulkan bahwa seluruh 
variabel tidak ada gangguan heteroskedastisitas, karena seluruh variabel 
memiliki nilai signifikansi > 0,05. Dengan demikian secara keseluruhan 
dapat disimpulkan bahwa tidak ada masalah heteroskedastisitas dalam 
penelitian ini.Artinya, tidak ada penyimpangan asumsi klasik 
heteroskedastisitas yaitu adanya ketidaksamaan varian dari residual untuk 




Tabel IV. 18  
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Keterangan Sig Syarat Kesimpulan 
Stres Kerja 0,300 0,05 
Tidak ada 
heteroskedastisitas 
Kepribadian  0,393 0,05 
Tidak ada 
heteroskedastisitas 
Budaya Organisasi 0,144 0,05 
Tidak ada 
heteroskedastisitas 
Job Design 0,119 0,05 
Tidak ada 
heteroskedastisitas 
Emotional Quotient 0,109 0,05 
Tidak ada 
heteroskedastisitas 
(Sumber: Hasil Analisis, 2017, Lampiran 14: 144) 
 
3.2 Analisis Regresi Linier Berganda  
Tabel IV. 21  





T  Sig Kesimpulan  
Konstanta 4,028    
Stres Kerja -0,129 -1,062 0,294 H1 Ditolak 
Kepribadian  0,413 3,063 0,004 H2 Diterima 
Budaya 
Organisasi -0,171 -0,963 0,341 H3 Ditolak 
Job Design 0,954 3,001 0,005 H4 Diterima 
Emotional 
Quotient 0,212 1,781 0,082 H5 Ditolak  




Bentuk persamaan regresinya sebagai berikut: 
KA = α + b1 SK+ b2 KP + b3 BO+ b4 JD+ b5 EQ+ e 
Keterangan : 
KA  = Kinerja Auditor  
α   = Konstanta 
b1, b2, b3, b4, b5 = Koefisien Regresi 
SK  = Stres Kerja  
KP  = Kepribadian  
BO  = Budaya Organisasi  
JD   = Job Design 
EQ  = Emotional Quotient 
e   = Error 
 
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel IV.21 dengan menggunakan 
program SPSS, maka didapat persamaan regresi sebagai berikut:  
KA = 4,028 – 0,129 SK + 0,413 KP – 0,171 BO+ 0,954 JD+ 0,212 EQ 
Persamaan regresi yang terbentuk memberikan pengertian sebagai berikut:   
a. Nilai konstanta yang sebesar 4,028 menunjukkan bahwa jika variabel 
independen yaitu stres kerja, kepribadian, budaya orgnisasi, job design dan 
emotional quotient diasumsikan konstan maka kinerja auditor akan 
meningkat.  
b. Koefisien regresi pada variabel stres kerja sebesar -0,129 menunjukkan 
bahwa jika stres kerja semakin meningkat maka kinerja auditor akan 
menurun apabila stres kerja menurun maka kinerja auditor akan meningkat. 
c. Koefisien regresi variabel kepribadian bernilai positif sebesar 0,413 
menunjukkan bahwa jika kepribadian auditor semakin baik maka kinerja 
auditor akan meningkat sebaliknya kepribadian auditor semakin buruk 
maka kinerja auditor akan menurun. 
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d. Koefisien regresi variabel budaya organisasi bernilai negatif sebesar 0,171 
menunjukkan bahwa jika budaya organisasi baik maka kinerja auditor akan 
meningkat sebaliknya jika budaya organisasi buruk maka kinerja auditor 
akan menurun. 
e. Koefisien regresi variabel job design bernilai positif sebesar 
0,954menunjukkan bahawa jika job design semakin tepat maka kinerja 
auditor akan meningkat apabila auditor semakin buruk maka kinerja 
auditor akan menurun. 
f. Koefisien regresi variabel emotional quotient bernilai positif sebesar 0,212 
menunjukkan bahwa jika emotional quotient semakin tinggi maka kinerja 
auditor akan semakin tinggi sebaliknya semakin rendah emotional quotient 
maka kinerja auditor akan semakin rendah. 
 
3.3 Hasil Uji Hipotesa  
3.3.1 Uji t  
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel 
independen (stres kerja, kepribadian, budaya organisasi, job design, dan 
emotional quotient) terhadap variabel dependen (kinerja auditor) secara 
individu atau parsial dengan hipotesis 1, hipotesis 2, hipotesis 3, hipotesis 4, 
dan hipotesis 5 yang telah dibentuk sebelumnya.Hasil pengujian uji t disajikan 
dalam tabel diatas. 
Tabel IV. 22 
Hasil Uji t 
 
Keterangan thitung Sig Kesimpulan 
Stres Kerja -1,062 0,294 H1 Ditolak 
Kepribadian  3,063 0,004 H2 Diterima 
Budaya Organisasi -0,963 0,341 H3 Ditolak 
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Job Design 3,001 0,005 H4 Diterima 
Emotional Quotient 1,781 0,082 H5 Ditolak  
(Sumber: Hasil Analisis 2017, Lampiran 16: 146) 
 
Berdasarkan hasil pengolahan data diperoleh data sebagai berikut: 
1) Dari hasil perhitunganthitungdari variabel stres kerja diperoleh thitung 
sebesar -0,869. Ternyata-thitung lebih besar dari -ttabel (-1,062 >-2,325) 
dan nilai probabilitas signifikansi sebesar 0,294 yang artinya lebih 
besar dari 0,05 (0,294 > 0,05). Maka hal ini berarti Ho diterima dan H1 
ditolak. Artinya variabel stres kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja 
auditor secara statistik signifikan. 
2) Dari hasil perhitungan thitungvariabel kepribadian diperoleh thitung 
sebesar 3,063. Ternyata thitung lebih besar dari ttabel (3,063> 2,325) dan 
nilai probabilitas signifikansi sebesar 0,008 yang artinya lebih kecil 
dari 0,05 (0,004 < 0,05). Maka hal ini berarti Ho ditolak dan H2 
diterima. Artinya variabel kepribadianberpengaruhterhadap Kinerja 
Auditor.  
3) Dari hasil perhitunganthitung variabel budaya organisasi  diperoleh 
thitung sebesar -0,963. Ternyata-thitung lebih besar dari -ttabel (-0,963 >-
2,325) dan nilai probabilitas signifikansi sebesar 0,341 yang artinya 
lebih besar dari 0,05 (0,341 > 0,05). Maka hal ini berarti Ho diterima 
dan H3 ditolak. Artinya variabel Budaya Organisasi tidak 
berpengaruhterhadap Kinerja Auditor.  
4) Dari hasil perhitunganthitungvariabel job design diperoleh thitung sebesar 
3,001. Ternyata thitung lebih besar dari ttabel (3,001 > 2,325) dan nilai 
probabilitas signifikansi sebesar 0,005 yang artinya lebih besar dari 
0,05 (0,005 < 0,05). Maka hal ini berarti Ho ditolak dan H4 diterima. 
Artinya variabel Job Design berpengaruhterhadap Kinerja Auditor.  
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5) Dari hasil perhitungan thitung variabel emotional quotienttersebut di atas 
diperoleh thitung sebesar 1,781. Ternyata thitung lebih kecil dari ttabel 
(1,781 < 2,325) dan nilai probabilitas signifikansi sebesar 0,082 yang 
artinya lebih besar dari 0,05 (0,082 > 0,05). Maka hal ini berarti Ho 
diterima dan H5 ditolak. Artinya variabel Emotional Quotient tidak 
berpengaruhterhadap Kinerja Auditor. 
 
3.3.2 Uji F  
Dari hasil perhitungan tersebut diperoleh Fhitung sebesar 14,779. 
Ternyata besarnya Fhitung terletak didaerah penerimaan Ha yaitu Fhitung> 
Ftabel (14,779 > 2,438) dan nilai probabilitas signifikansi sebesar 0,000 
yang artinya lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05). Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa Uji F merupakan pengujian hubungan regresi masuk 
dalam kriteria cocok atau fit yang bertujuan untuk mengetahui apakah 
seluruh variabel independen (stres kerja, kepribadian, budaya organisasi, 
job design, dan emotional quotient)  mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap terhadap variabel dependen (kinerja auditor). 
Tabel IV. 23 
Hasil Uji F 
Model Fhitung Sig Kesimpulan 
1 14,779 0,000 Berpengaruh 
(Sumber: Hasil Analisis, 2017, Lampiran 17: 147) 
 
3.3.3 Koefisien Determinasi  
Berdasarkan hasil perhitungan koefisien determinasi pada tabel IV.24 
dapat diketahui bahwa variabel dependen dalam hal ini kinerja auditor dapat 
dijelaskan sebesar 60,0 % oleh variabel independen. Hal itu terlihat dari nilai 
Adjusted R Square sebesar 0,600. Sedangkan sebesar 40,0 % variabel 
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dependen kinerja auditor dipengaruhi oleh variabel-variabel lain atau faktor-
faktor lain diluar penelitian ini.  
Tabel IV. 24 






Variabel dependen dapat dijelaskan 
oleh variabel independen 
(Sumber: Hasil Analisis, 2017, Lampiran 18: 148) 
 
4. PEMBAHASAN 
4.1 Stres Kerja Tidak Berpengaruh Terhadap Kinerja Auditor 
 
Berdasarkan dari hasil pengujian secara parsial menunjukkan bahwa 
nilai -thitung variabel stres kerja sebesar -1,062 yang artinya -thitung lebih besar 
dari-ttabel (-1,062 > -2,325) dan tingkat probabilitas signifikansi sebesar 0,294 
yang artinya nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 (0,294 > 0,05). 
Berdasarkan hasil pengujian ini dapat disimpulkan bahwa variabel stres kerja 
tidak berpengaruh terhadap kinerja auditor, maka H1 ditolak.Artinya Stres 
Kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja auditor pada Kantor Akuntan Publik 
di Yogyakarta. 
Hasil penelitian ini menunjukkan hasil yang sama dengan penelitian 
yang dilakukan ini Sartika, et.al (2013) yang menyatakan bahwa stres kerja 
tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja auditor. 
 
4.2 Kepribadian Berpengaruh Terhadap Kinerja Auditor  
Hasil pengujian secara parsial menunjukkan bahwa nilai thitung variabel 
kepribadian sebesar 3,063 yang artinya thitung lebih besar dari ttabel (3,063 > 
2,325) dan tingkat probabilitas signifikansi sebesar 0,004 yang artinya nilai 
signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,004 < 0,05). Berdasarkan hasil pengujian 
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ini dapat disimpulkan bahwa variabel kepribadian berpengaruh terhadap 
kinerja auditor, maka H2 diterima.Artinya Kepribadian berpengaruh terhadap 
Kinerja auditor pada Kantor Akuntan Publik di Yogyakarta secara statistik 
signifikan. 
Hasil penelitian ini senada dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Rustiarini (2013), faktor stres kerja, kepribadian, budaya organisasi, job design 
dan emotional quotient mempengaruhi secara signifikan tehadap kinerja.Baik 
langsung maupun tidak langsung.Dan juga Sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Humaniora, (2013) yang menyatakan bahwa kepribadian 
memiliki pengaruh terhadap auditor kerja. 
 
4.3 Budaya Organisasi Tidak Berpengaruh Terhadap Kinerja Auditor  
Hasil pengujian secara parsial menunjukkan bahwa nilai -thitung variabel 
budaya organisasi sebesar -0,963 yang artinya -thitung lebih besar dari -ttabel (-
0,963>-2,325) dan tingkat probabilitas signifikansi sebesar 0,341 yang artinya 
nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 (0,341> 0,05). Berdasarkan hasil 
pengujian ini dapat disimpulkan bahwa variabel budaya organisasitidak 
berpengaruh terhadap kinerja auditor, maka H3 ditolak.Artinya budaya 
organisasi tidak berpengaruh terhadap Kinerja auditor pada Kantor Akuntan 
Publik di Yogyakarta secara statistik signifikan. 
Hasil penelitian ini menunjukkan hasil yang sama dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Wandari dan Asstuti (2015). Penelitian ini juga 
didukungan dengan hasil penelitian Irwandi (2012)  yang menyatakan bahwa 
budaya organisasi tidakmemiliki pengaruh terhadap auditor kerja.  
 
4.4 Job DesignBerpengaruh Terhadap Kinerja Auditor 
Hasil pengujian secara parsial menunjukkan bahwa nilai thitung variabel 
job design sebesar 3,001 yang artinya thitung lebih besar dari ttabel (3,001>2,325) 
dan tingkat probabilitas signifikansi sebesar 0,005 yang artinya nilai 
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signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,005< 0,05). Berdasarkan hasil pengujian 
ini dapat disimpulkan bahwa variabel job design berpengaruh terhadap kinerja 
auditor, maka H4 diterima.Artinya job design berpengaruh terhadap Kinerja 
auditor pada Kantor Akuntan Publik di Yogyakarta secara statistik signifikan. 
Hasil penelitian ini menunjukkan hasil yang sama dengan penelitian 
yang dilakukan oleh pohan(2009)yang menyatakan bahwa job design 
memiliki pengaruh terhadap auditor kerja. 
 
4.5 Emotional QuotientTidak Berpengaruh Terhadap Kinerja Auditor 
Hasil pengujian secara parsial menunjukkan bahwa nilai thitung variabel 
emotional quotient sebesar 1,781 yang artinya thitung lebih kecil dari ttabel 
(1,781<2,325) dan tingkat probabilitas signifikansi sebesar 0,082 yang artinya 
nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 (0,082> 0,05). Berdasarkan hasil 
pengujian ini dapat disimpulkan bahwa variabel emotional quotienttidak 
berpengaruh terhadap kinerja auditor, maka H5 diterima.Artinya emotional 
quotient tidak berpengaruh terhadap Kinerja auditor pada Kantor Akuntan 
Publik di Yogyakarta secara statistik signifikan. 
Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan adanya tidak konsisten dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Setiawan, (2016)yang menyatakan bahwa 
emotional quotient memiliki pengaruh terhadap auditor kerja.Hasil yang sama 
juga di sampaikan dari  penelitian yang dilakukan oleh Apriyanti, Taufik dan 
Hasan (2014) yang menyatakan bahwa auditor yang mampu 
mengendalikanemotional quotient dengan baik maka akan meningkatkan 
kinerjanya secara positif Karena ada beberapa fakor yang mempengaruhi 









Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh secara 
parsial dan simultan variabel independen (stres kerja, kepribadian, budaya 
organisasi, job design, dan emotional quotient) terhadap variabel dependen 
(kinerja auditor) pada Kantor Akuntan Publik (KAP) Kota Yogyakarta. Sampel 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah 48 orang responden, metode 
pengambilan sampel menggunakan metode purposive sampling. Berdasarkan hasil 
penelitian yang telah dilakukan dan dibahas pada bab sebelumnya dapat 
disimpulkan sebagai berikut : 1) Stres kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja 
auditor pada Kantor Akuntan Publik (KAP) yang ada di Kota Yogyakarta. Stres 
kerja semakin meningkat atau menurun tidak berpengaruh terhadap kinerja 
auditor. 2) Kepribadian berpengaruh terhadap kinerja auditor pada Kantor Akuntan 
Publik (KAP) yang ada di Kota Yogyakarta. Sehingga  jika kepribadian auditor 
semakin baik maka kinerja auditor akan meningkat sebaliknya kepribadian auditor 
semakin buruk maka kinerja auditor akan menurun. 3) Budaya organisasi tidak 
berpengaruh terhadap kinerja auditor pada Kantor Akuntan Publik (KAP) yang ada 
di Kota Yogyakarta. Sehingga, jika Budaya organisasi baik atau buruk tidak 
berpengaruh terhadap kinerja auditor. 4) Job design berpengaruh terhadap kinerja 
auditor pada Kantor Akuntan Publik (KAP) yang ada di Kota Yogyakarta. 
Sehingga,  jika job design semakin tepat maka kinerja auditor akan meningkat 
apabila auditor semakin buruk maka kinerja auditor akan menurun. 5) Emotional 
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quotient tidak berpengaruh terhadap kinerja auditor pada Kantor Akuntan Publik 
(KAP) yang ada di Kota Yogyakarta. Emotional quotient semakin tinggi atau 
semakin rendah tidak berpengaruh terhadap kinerja auditor. 
5.1 Keterbatasan Penelitian  
Penulis menyadari bahwa penelitian ini memiliki beberapa 
keterbatasan.Keterbatasan ini perlu diperhatikan bagi peneliti-peneliti 
selanjutnya yang ingin meneliti lebih lanjut maupun oleh pembaca. 
Keterbatasan yang dimiliki dalam penelitian ini antara lain sebagai berikut : 
1. Penelitian ini merupakan penelitian survey dengan menggunakan kuesioner 
dalam mendapatkan jawaban dari responden, sehingga penulis tidak dapat 
memantau secara langsung atas jawaban dari responden tersebut. 
Kemungkinan jawaban dari responden merupakaan keadaan yang tidak 
sebenarnya, dikarenakan kondisi-kondisi tertentu masing-masing dari 
responden tersebut.  
2. Variabel independen dalam penelitian ini yang digunakan adalah stres 
kerja, kepribadian, budaya organisasi, job design dan emotional 
quotient,sehingga masih banyak faktor atau variabel lainnya yang tidak 
digunakan dalam penelitian ini.  
3. Penelitian terbatas pada karyawan Kantor Akuntan Publik (KAP) 
Yogyakarta dan waktu yang digunakan dalam penelitian sangat terbatas, 
sehingga hasil penelitian ini kurang maksimal. 
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5.2 Saran  
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, peneliti memberikan beberapa 
saran sebagai berikut: 1) Peneliti selanjutnya yang ingin meneliti lebih lanjut 
diharapkan dapat memantau dalam pengisian kuesioner oleh responden, sehingga 
hasil pengisian kuesioner sesuai dengan kondisi yang sebenarnya. 2) Bagi peneliti 
selanjutnya diharapkan dapat menambah variabel independen dan menambahkan 
sampel penelitian agar hasil penelitian lebih baik dari penelitian ini, misalnya, 
presepsi, komitmen, dan motivasi. 3) Bagi peneliti selanjutnya dapat menambah 
lagi auditor paada Kantor Akuntan Publik (KAP) yang lainnya dan dapat 
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